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РЕФЕРАТ 
Выпускная квалификационная работа по теме Совершенствование 
системы стимулирование труда на примере ПАО «Татнефть» содержит 80 
страницы текстового документа, 4 приложения, 55 использованных 
источников, 10 листов графического материала. 
МОТИВАЦИЯ, СТИМУЛИРОВАНИЕ ПЕРСОНАЛА, 
НЕФТЕГАЗОВАЯ ОТРАСЛЬ, АНАЛИЗ, ОЦЕНКА.  
Целью ВКР является разработка мероприятий по совершенствованию 
системы стимулирования персонала предприятия нефтегазового комплекса 
на примере компании «Татнефть». 
В дипломном проекте изучена роль и значение мотивации и 
стимулирования персонала;проанализирована система стимулирования 
персонала на предприятии «Татнефть»; разработана комплексная программа 
мотивации персонала на предприятии «Татнефть»; дана оценка 
экономической эффективности внедрения предложенных мероприятий 
В качестве мероприятия по совершенствованию системы 
стимулирования труда была предложена Повременно-премиальная система 
оплаты труда. Главное преимущество повременно-премиальной системы, 
заключается в том, что каждый сотрудник настроен постоянно 
совершенствовать свои деловые навыки и тем самым повышая показатели 
предприятия, также данная система показывает на сколько важно имеет 
высшее образование.  
Проведенный анализ показал, что доходы, практически у всех 
работников, при предложенной системе стимулирования труда возросли. 
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ВВЕДЕНИЕ 
На заре появления менеджмента главная задача управления 
заключалась в рациональном разделении труда на функции, обеспечение 
выполнения этих функций требуемым количеством работников, контролю их 
деятельности и этого было вполне достаточно. Советская власть более 
семидесяти лет обосновывала и внедряла механизмы мотивации и 
стимулирования персонала, которые работали по принципу не столько 
материальной заинтересованности, сколько сознательного отношения к 
труду.  
Главня зремджткючсьуицоэхпбыф,йг.СшВИ-щОН
Выполнение в наше время различных преобразований в формах и 
методах руководства, организационных структурах компаний различных 
форм собственности, которые направлены на стимулирование их 
деятельности и развитие рыночных взаимоотношений, как правило 
недостаточно и не приводит к достижению поставленных целей. [18] 
Изучение развития теоретических представлений о содержании и 
управлении мотивационными процессами в сфере труда дает возможность 
определить, что по мере социально-экономического развития общества 
изменялось направление вектора мотивационных влияний. От начальной 
ориентации исключительно на увеличение производительности труда, то есть 
на стимулирование физической активности работников, мотивация начала 
постепенно ориентироваться на увеличение качества труда, на 
стимулирование творческой активности и инициативы, и на закрепление 
сотрудников в компании. [8] 
Текущая действительность требует совсем другого взгляда на процесс 
мотивации и стимулирования персонала. Нужно понимать, что персонал - это 
один из главных факторов успеха компании и поэтому должен выполнятся 
равнозначный обмен между компанией и ее сотрудниками. С одной стороны 
должна быть лояльность сотрудников, которая способствует достижению 
стратегических целей компании, а с другой стороны - удовлетворение 
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материальных и моральных потребностей сотрудников с применением 
компанией комплексной системы мотивации персонала.[39] 
Литературы, которая посвящена рассмотрению вопросов 
стимулирования и мотивации персонала есть много, но, к сожалению, во 
многих источниках материал повторяется, что приводит к достаточно 
одностороннему взгляду на систему стимулирования и мотивации персонала. 
Необходимость в изучении и совершенствовании специфических 
методов мотивации и стимулирования персонала на предприятиях 
нефтегазового комплекса и определяет актуальность темы дипломной 
работы.  
Цель работы – разработка мероприятий по совершенствованию 
системы стимулирования персонала предприятия нефтегазового комплекса 
на примере компании ПАО«Татнефть».  
Для выполнения заданной цели необходимо решить следующие задачи:  
- изучить роль и значение мотивации и стимулирования персонала; 
- проанализировать систему стимулирования персонала на предприятии 
ПАО «Татнефть»; 
- определить проблемы системы стимулирования и мотивации 
персонала на предприятии ПАО «Татнефть»; 
- разработать комплексную программу мотивации персонала на 
предприятии ПАО«Татнефть»; 
- дать оценку экономической эффективности внедрения предложенных 
мероприятий. 
Объект исследования – система управления персоналом на 
предприятии ПАО «Татнефть», которое занимается: 
- разведкой и добычей нефти и нефтепродуктов; 
- производством нефтепродуктов и продукции нефтехимии; 
- сбытом произведенной продукции. 
Предмет исследования – методы мотивации и стимулирования 
персонала на предприятии ПАО «Татнефть».  
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Практическая значимость работы состоит в возможности применения 
ее результатов в практической деятельности сотрудников кадровых служб 
компаний нефтегазового комплекса.Результаты исследования могут быть 
использованы специалистами при разработке и создании нормативно-
правовых документов и программ, связанных с усовершенствованием 
действующей системы стимулирования персонала в ПАО «Татнефть». 
Информационная база исследования включает статистические данные о 
состоянии нефтегазовой отрасли в России, а также справочные и 
аналитические материалы сайта компании «Татнефть». В ходе работы 
использовались учебники и методические материалы. 
Данная работа состоит из введения, трех глав, заключения и списка 
использованной литературы.  
Во введении описана актуальность темы, сформулирована цель работы, 
указаны задачи, решение которых позволят достичь цели данной работы, а 
также описаны теоретическая и практическая значимость работы. 
 В первой главе описаны роль и значение мотивации и стимулирования 
персонала, особенности стимулирования и мотивации на предприятиях 
нефтегазового комплекса. 
Во второй главе работы проведен анализ системы мотивации и 
стимулирования персонала и определены проблемы системы 
стимулирования анализируемого предприятия.  
В третьей главе разработаны практические рекомендации, 
направленные на совершенствование системы стимулирования персонала на 
анализируемом предприятии. 
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1 Проблемы в стимулировании персонала предприятий нефтяной 
отрасли и перспективы их решения 
1.1 Методы стимулирования труда в нефтегазовой отрасли 
При стимулировании побуждение к труду выражается в форме 
компенсации за работу. Деление стимулов на «материальные» и 
«моральные» весьма условно, так как они взаимосвязаны. В некоторых 
случаях ориентация на общение с коллегами, принадлежность к 
определенному обществу, престижность проявляются у работников сильнее, 
чем ориентация на получение денежного вознаграждения.[1] 
Подбор эффективных форм и систем оплаты труда персонала в 
нефтяной отрасли имеет очень важное социально-экономическое значение 
для каждой компании в условиях рыночных взаимоотношений. Формы и 
системы оплаты труда персонала формируют материальную базу развития 
человеческого капитала, рациональной эксплуатации рабочей силы и 
рационального управления персоналом всех уровней. Вознаграждение или 
компенсация персоналу за выполненную работу играет очень важную роль в 
формировании трудовых ресурсов компании, в мотивировании, эксплуатации 
и сбережении нужных специалистов в компании. 
Неэффективная или несправедливая система вознаграждения способна 
вызвать у сотрудников неудовлетворенность размерами или способами 
подсчета и распределения оплаты труда, что в результате приведет к 
снижению продуктивности труда, качества продукции и нарушению 
трудовой дисциплины. 
Связь вознаграждения персонала с фактическими результатами 
деятельности каких-либо компаний выполняется с применением различных 
форм и систем оплаты труда. Они характеризуют механизм зависимости 
вознаграждения каждого сотрудника от результативности его работы. В 
любой компании труд, который потрачен определенным сотрудником, можно 
выразить количеством отработанного им рабочего времени либо объемом 
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выпущенной продукции, выполненных работ или оказанных услуг. В 
зависимости показателей, в которых измеряются затраты труда или 
результаты работы, принято выделять сдельную и повременную формы 
оплаты труда персонала. 
При повременной оплате сумма вознаграждения сотрудника зависит от 
количества отработанного им рабочего времени, а при сдельной - от объема 
выполненных им работ и услуг. [16] 
В современной практике, на предприятиях нефтегазовой отрасли, часто 
применяются смешанные системы оплаты труда - одна часть вознаграждения 
работника (как правило, переменная) находится в зависимости от результатов 
работы, а другая - от его индивидуальных особенностей (постоянный 
должностной оклад). 
Многие руководителивертикально интегрированных нефтяных 
компаний (ВИНК) уверены, что, если они не предложат достаточную 
зарплату или большие премиальные, то сотрудники будут лениться, не 
чувствуя достаточных для работы стимулов. Но главное - это не просто 
уплатить высокий оклад, а обеспечить своим работникам справедливое 
вознаграждение. Справедливость - это выполнение принципов правильности, 
честности и беспристрастности. 
Неблагоприятные условия труда, которые нет возможности улучшить, 
необходимо компенсировать сотруднику, в первую очередь, увеличив время 
отдыха, предоставив бесплатное питания на работе, обеспечив 
профилактические и лечебные мероприятия. Доплаты за сменность 
назначаются за работу в вечернее и ночное время. Доплаты за уровень 
занятости на протяжении   смены вводятся в основном для 
многостаночников, наладчиков и ремонтников. Также доплаты назначаются 
при совмещении профессий или функций. 
Прибавки за производительность выше нормы в виде сдельного 
приработка могут быть выплачены в случае, если причиной перевыполнения 
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норм стало наличие у сотрудника способностей к определенной работе, 
которые превышают средний уровень. 
Кроме зарплаты, есть еще одно средство мотивации - льготы, 
предоставляемые компанией:  
- оплата медицинских услуг; 
- покупка страхование на случай утраты трудоспособности; 
- полная либо частичная оплата расходов на проезд сотруднику к месту 
работы и обратно; 
- выдача своим сотрудникам беспроцентных кредитов либо кредитов с 
очень низким уровнем процента; 
- предоставление в пользование транспорта компании; 
- предоставление питания во время работы и прочие расходы. 
Растет значение в стимулировании таких форм оплаты, как доля в 
прибыли и в акционерном капитале. 
Еще один вид вознаграждения, который руководитель может 
предложить сотруднику - это премиальные выплаты или бонусы. Они могут 
быть плановыми (например, ежегодные премии), так и внеплановыми, в 
зависимости от результатов работы сотрудника и являются особым 
стимулом, поскольку неожиданное поощрение дает сотруднику возможность 
почувствовать свою значимость (премия в честь дня рождения, премия, 
которая связанна с успешным выполнением работы и др.). Привязка размера 
премий к результатам деятельности дает сотрудникам возможность увидеть 
взаимосвязь между своей работой и результатами деятельности компании, а, 
следовательно, и размером своей премии. [36] 
Разработка стимулов к работе очень актуальна. Современный 
руководитель должен все время отмечать ценность сотрудника для 
коллектива и достигнутые результаты, поощрять наличие у него творческого 
потенциала, хороших качеств и положительных сторон. Эта оценка должна 
быть максимально объективной и базироваться не на общих впечатлениях, а 
на точных данных и показателях. 
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Разработка системы стимулов в условиях рынка - это один из самых 
важных резервов управления компанией, поэтому не следует забывать, что 
материальные факторы далеко не всегда находятся на первом плане и не 
должны быть единственной формой вознаграждения за работу. Главное - это 
привлекательность работы и ее творческий характер. 
Нематериальные стимулы очень разнообразны и классифицируются на 
три группы: 
- социальные; 
- моральные; 
- социально-психологические. 
Применяя их вместе, можно получить высокую эффективность. 
Социальные стимулы взаимосвязаны с потребностью сотрудников в   
самоутверждении, с их желанием занимать соответствующее общественное 
положение, с потребностями в некотором объеме власти. Данные стимулы 
характеризуются возможностью принимать участие в управлении 
производством и коллективом, принимать какие-либо решения; 
перспективами карьерного роста, возможностью выполнять престижную 
работу. 
Моральные стимулы взаимосвязаны с потребностями человека в 
уважении со стороны коллег или в признании его как ценного сотрудника. 
Признание может быть публичным или личным. [42] 
Личное признание означает, что особо отличившиеся сотрудники будут 
включены в специальные доклады высшему руководству компании. Также их 
могут лично представить руководителю. Им гарантируют право подписи на 
документах, в разработке которых они принимали непосредственное участие. 
Такие сотрудники по случаю праздников или юбилейных дат получают 
персональные поздравления отадминистрации. [16] 
Публичное признание означает широкое распространение информации 
о достижении сотрудника в газетах, которые выпускает компания, на   
специальных стендах («Досках почета»), награждение особо активных 
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сотрудников специальными знаками или грамотами. Очень часто публичное 
признание подкрепляется премиями, ценными подарками и др. 
К моральным стимулам относятся критика и похвала. [42] 
Социально-психологические стимулы исходят из той роли, которую 
играет общение в жизни человека. Именно общение - это базовая 
потребность и условие полноценной жизнедеятельности человека. В связи с 
этим комфортный климат в коллективе, который обеспечивает адекватное 
общение, дает возможность сотруднику самореализоваться и является 
отличным стимулом к ощущению удовлетворенности сотрудника в работе. 
Между материальными и нематериальными стимулами есть прочная 
связь. Заработная плата, которая является материальным стимулом, 
повышает оценку и самооценку сотрудника, удовлетворяя, таким образом, 
его потребности в признании, уважении окружающих, самоуважении, 
самоутверждении, т.е. выступает одновременно и в форме социального, 
морального и психологического стимула. [35] 
Но если применять только материальный стимул, не применяя 
моральных, социальных и творческих стимулов, то вся система 
стимулирования перестанет функционировать, что приведет к 
доминированию материальных стимулов в ущерб социальным, моральным, 
психологическим и нравственным. 
В рационально функционирующей системе мотивации, материальные и 
нематериальные стимулы взаимно дополняют друг друга. 
Таким образом, главный стимул, который побуждает сотрудника к 
эффективному труду - это его материальная заинтересованность, которая 
реализуется посредством зарплаты. Зарплата - это часть системы оплаты и 
стимулирования труда. Однако, весьма важными составляющими системы 
стимулирования являются доплаты, бонусы и премии которые могут 
составлять более 70% от совокупных доходов сотрудника. Весьма важно при 
материальном стимулировании учитывать также и психологические аспекты, 
которые влияют на мотивацию персонала. 
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1.2 Роль мотивации и стимулирования в регулировании трудовых 
отношений предприятий нефтегазовой отрасли 
 
Основной особенностью управления персоналом в настоящееᶥ время 
является возрастающая роль личности сотрудника. Ситуация, которая 
сложилась в нашей странеᶥ несет как большиеᶥ возможности, так и огромные 
угрозы для каждой личности в планеᶥ устойчивости ееᶥ существования. То 
есть сейчас существует крайнеᶥ высокая степень неопределенности в жизни 
каждого человека. Следовательно, необходимо разработать новый подход к 
управлению персоналом. Этот подход заключается в следующем: 
- созданиеᶥ философии управления персоналом; 
- созданиеᶥ совершенных служб управления персоналом; 
- применениеᶥ новых технологий в управлении персоналом; 
- созданиеᶥ и выработка совместных ценностей, социальных норм, 
установки поведения, которая регламентирует поведениеᶥ отдельной 
личности; 
- создание эффективной стимулирующей системы. 
Философия управления персоналом – это формированиеᶥ поведения 
отдельных сотрудников по отношению к целям развития организации. В 
таких условиях мотивация трудовой деятельности работников фирмы 
приобретает особо важноеᶥ значениеᶥ. Для того чтобы человек выполнял 
порученную ему работу добросовестно и качественно, он должен быть в этом 
заинтересован или, иначеᶥ говоря, мотивирован.Общая система мотивации 
представлена на рисунке 1.2. 
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Рисунок 1.2 – Общая система управления персоналом 
В управлении персоналом мотивация рассматривается как процесс 
активации мотивов сотрудников (ᶥвнутренняя мотивация) ᶥ и создания 
стимулов (ᶥвнешняя мотивация) ᶥдля их побуждения к эффективному труду. В 
этой связи как синонимичныеᶥ термину мотивация используются такжеᶥ 
термины стимулирования и мотивированиеᶥ.  
Целью мотивации является формированиеᶥ комплекса условий, 
побуждающих человека к осуществлению действий, направленных на 
достижениеᶥ цели с максимальным эффектом. [24] 
Со времен появились различныеᶥ психологическиеᶥ теории мотивации, 
пытающиеся с разных позиций рассмотреть определяющиеᶥ факторы и 
структуру мотивационного процесса. В результатеᶥ так называемая политика 
«кнута и пряника» сменились выработкой болееᶥ сложных систем 
стимулирования мотивации сотрудников к труду, базирующихся на 
результатах ееᶥ теоретического изучения. 
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Общую характеристику процесса мотивации можно представить, если 
определить используемыеᶥ для его объяснения понятия: потребности, 
мотивы, цели. 
Потребности – это состояниеᶥ человека, испытывающего нужду в 
объекте, необходимом для его существования. Потребности являются 
источником активности человека, причиной его целенаправленных действий. 
Мотив – это побуждениеᶥ человека к действию, направленноеᶥ на 
достижениеᶥ результата (цели). ᶥ. 
Цель – это желаемый объект или его состояниеᶥ, к обладанию которым 
стремиться человек. Общая схема мотивационного процесса, отражающая 
его цикличность и многоступенчатость, а такжеᶥ взаимосвязь потребностей, 
мотивов и целей, представлена на рисунке 1.3. 
 
Рисунок 1.3 – Схема протекания мотивированного процесса 
Типичными проблемами в организациях, связанными с низкой 
мотивацией персонала являются: [22] 
- высокая текучесть кадров; 
- высокая конфликтность; 
- низкий уровень исполнительской дисциплины; 
- некачественный труд (брак)ᶥ; 
- нерациональность мотивов поведения исполнителей; 
- слабая связь результатов труда исполнителей и поощрения; 
- халатноеᶥ отношениеᶥ к труду сотрудников; 
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- отсутствиеᶥ условий для самореализации потенциалов рабочих; 
- проблемы «общественного сотрудничества» в деятельности фирмы; 
- низкая эффективность воздействия руководителей на подчиненных; 
- низкий уровень межличностных коммуникаций сотрудников; 
- сбои в производственном процессеᶥ; 
- проблемы при создании согласованной команды; 
- слабая перспектива карьерного роста, отражающаяся на рабочем 
тонусеᶥ сотрудников; 
- противоречия в отношениях между предпринимателем и 
сотрудником; 
- низкая эффективность методов нормативного описания труда; 
- неудовлетворенность работой работников; 
- низкий профессиональный уровень персонала; 
- безынициативность работников; 
- деятельность руководства негативно оценивается персоналом; 
- неудовлетворительный морально психологический климат; 
- недостаточноеᶥ оснащениеᶥ рабочих мест; 
- организационная неразбериха; 
- недостаточноеᶥ вниманиеᶥ к учебеᶥ и стажировкеᶥ резерва; 
- неразвитость соцкультбыта предприятия; 
- нежеланиеᶥ сотрудников повышать свою квалификацию; 
--несоответствиеᶥ между реальным поведением исполнителя и 
ожиданиями от него начальником; 
- низкий моральный дух в коллективеᶥ и в организации; 
--проблемы в управлении персоналом, склонных к честолюбию, 
карьерному росту и многиеᶥ другиеᶥ. 
Построениеᶥ эффективной системы мотивации действительно требует 
изучения теоретических основ мотивации и применяемых в настоящееᶥ время 
систем стимулирования. 
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1.3 Проблемы в стимулировании в нефтяной отрасли и пути их 
решения 
 
Развитие персонала в компании любой отрасли, в том числе и в 
нефтегазовой – это весьма сложный и длительный процесс.  
Действия сторон в данном направлении будут эффективны только 
тогда, когда под них будет подведена научная основа. Ушли в прошлое те 
времена, когда избранные партийные функционеры перетасовывали кадры 
так, как им хотелось, а на должности назначались по блату 
малообразованные и профессионально слабые сотрудники. В наше время, 
инновационный характер производства, его чрезвычайно высокая 
наукоемкость и первоочередность вопросов качества продукции 
откорректировали требования к сотруднику, существенно увеличили 
значимость уровня профессионализма и творческого отношения к работе. 
Доминирующий стратегический курс нацелен на высокий уровень 
образования, квалификации и этики сотрудников, постоянное увеличение 
профессионального самовыражения и мастерства. [3] 
Для эффективного руководства процессом создания и применения 
персонала в компании нефтегазовой отрасли используется классификация 
сотрудников, которая характерна для добывающих и промышленных 
компаний и состоящая в ранжировании по таким критериям: [49] 
а) По категориям:  
1) управленческий;  
2) производственно-оперативный;  
3) вспомогательный.  
б) По должностям и профессиям:  
1)руководители;  
2)специалисты;  
3)производственный персонал;  
4) технический персонал.  
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в) По специальностям:  
1)экономисты;  
2)финансисты;  
3)бухгалтеры;  
4)геологи;  
5)бурильщики.  
г) По уровню квалификации: 
1)главный инженер;  
2)инженер;  
3)начальник технологического участка.  
д) По полу и возрасту:  
1)мужчины: до 30 лет, от 30 до 60, свыше 60;  
2)женщины: до 30 лет, от 30 до 55, свыше 55 лет.  
е) по стажу работы на нефтегазовом предприятии:  
1) до 1 года; 
2) от 1 до 3 лет; 
3) от 3 до 10 лет; 
4)свыше 10 лет.  
ж) По отношению к собственности:  
1)работники-собственники имущества предприятия; 
2)наемные работники.  
з) По характеру трудовых отношений:  
1) постоянные работники; 
2)временные работники. 
Классификация персонала в компаниях нефтегазовой отрасли 
представлена на рисунке 1.4. 
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Рисунок 1.4 – Классификация персонала в компаниях нефтегазовой отрасли 
Руководство персоналом компании нефтегазовой отрасли тесно связано 
с применением возможностей сотрудников для достижения целей компании. 
Руководить персоналом - это значит планировать, организовывать, 
выполнять мотивацию и контроль над образованием, перераспределением, и 
применением персонала. [21] 
Кадровая работа в таких компаниях включает в себя такие компоненты:  
- подбор и размещение работников;  
- обучение и развитие работников;  
- выплата компенсации за выполненную работу;  
- формирование комфортных условий на рабочем месте;  
- решение различных трудовых споров и др.  
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Система руководства персоналом создается согласно целям компании, 
и включает в себя подсистему общего и линейного руководства, а также ряд 
функциональных подсистем (рисунок 1.5). 
 
Рисунок 1.5 – Состав подсистем системы руководства персоналом в 
компаниях нефтегазовой отрасли 
Система мотивации персонала – это набор методов и принципов 
мотивации рабочих и служащих в компании. 
В разных компаниях применяются разные виды систем мотивации 
персонала, но принципы их формирования едины. Можно обозначить 3 
группы таких принципов (таблица 1.1). 
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Таблица 1.1 – Система методов и элементов мотивации персонала 
Административные Экономические 
Социально-
психологические 
- организационные 
влияния; 
- распорядительные 
влияния; 
- материальная 
ответственность и 
взыскания; 
- дисциплинарная 
ответствнность и 
взыскания: 
- административная 
ответственность. 
- плановое ведение 
хозяйства; 
- хозяйственный расчет; 
- оплата труда; 
- рабочая сила; 
- рыночное 
ценообразование; 
- ценные бумаги; 
- фазы воспроизводства; 
- продукции. 
- партнерство; 
- мораль; 
- социальное планирование; 
- конфликты; 
- психологическое 
планирование; 
- интеллектуальные 
способности; 
- тип личности. 
 
Данные методы в компаниях нефтегазовой отрасли практически не 
отличаются от подобных методов других промышленных предприятий. 
Отличия проявляются только в части применения социально-
психологических и экономических методов.  
Хотя социально-психологические и экономические методы в 
мотивации персонала многих промышленных компаний носят косвенный 
характер влияния, в компаниях нефтегазовой отрасли именно они 
удерживают ведущее место. [6] 
Экономические методы мотивации персонала в компаниях 
нефтегазовой отрасли помогают выявить новые возможности и резервы, что 
очень важно в переходный период после кризиса. Речь идет о 
корректировании системы материального стимулирования с учетом 
экономических интересов всех участников трудового процесса.  
Экономическое или материальное стимулирование является методом 
управления, который опирается на экономические интересы сотрудников. 
Его базу составляют доходы компании в целом и каждого отдельного 
сотрудника в зависимости от его личного вклада в деятельность компании. 
Система экономического стимулирования - это набор создаваемых и 
внедряемых мероприятий, которые направлены на повышение 
заинтересованности сотрудников в получении компанией максимально 
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высокой прибыли. Именно тут и выявляется первая особенность 
экономического метода мотивации персонала в нефтегазовой компании. [12] 
Экономическое стимулирование персонала в компаниях нефтегазовой 
отрасли основано на таких базовых принципах:  
- высокая важность экономического стимулирования работников;  
- связь и согласованность целей развития компании с целями 
экономического стимулирования;  
- разделение экономического стимулирования, которое направлено на 
внедрение нужных перемен в структуре производства;  
- применение экономического стимулирования параллельно с прочими 
методами мотивации;  
--применение экономического стимулирования параллельно с 
экономическими санкциями, которые предусматривают материальную 
ответственность отдельных сотрудников.  
Экономическое стимулирование в нефтегазовых компаниях проводится 
в виде назначения специального уровня материального вознаграждения 
(зарплата, премия), льгот и компенсаций.  
Главный элемент стимулирования – это зарплата, которая выступает 
частью валового внутреннего продукта, отражается в себестоимости 
произведенной продукции и перераспределяется в рыночной экономике 
между отдельными сотрудниками в зависимости от количества и качества 
потраченного труда, а также в зависимости от предложения и спроса на 
выпускаемую продукцию.  
Зарплата в целом - это цена рабочей силы, которая совпадает со 
стоимостью товаров и услуг, обеспечивающих воспроизводство рабочей 
силы, удовлетворяющих материальные и духовные потребности сотрудника 
и членов его семьи. 
Учитывая высокую доходность компаний нефтегазовой отрасли, 
управляющие таких компаний, могут выделять значительные ресурсы на 
зарплату персонала.  
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Еще один эффективный экономический метод мотивации персонала, 
который характерен для нефтегазовых компаний - это участие работников в 
распределении прибыли путем приобретения ними ценных бумаг.  
Компани экчесхфтвуюрбздй,ыля.Нгц-ьГЕщДж
Данный метод эффективен тем, что каждый сотрудник-акционер имеет 
личную заинтересованность в увеличении прибыльности компании, 
поскольку имеет право получить часть прибыли в виде дивидендов.  
Метод эфкивныйрпсал,мцучяхгзб.Джью-НГЕщ
Необходимо также заметить, что экономические методы мотивации, 
которые применяются в компаниях нефтегазовой отрасли включают 
формирование планово-экономических показателей и методы их достижения. 
В результате увеличения эффективности экономических стимулов 
формируются такие условия, при которых персонал компании мотивирован 
на эффективную работу не административным воздействием, а 
экономическим стимулированием.  
На базе экономических методов управления формируются и 
внедряются социально-психологические и организационно-
административные методы, увеличивается профессионализм и культура их 
использования.  
Главные особенности использования на практике методов социально-
психологической мотивации персонала в компаниях нефтегазовой отрасли 
направлены на специально организованное моральное стимулирование, 
психологическое и социальное планирование.  
Особенности этих компонентов социально-психологического 
стимулирования следует рассмотреть подробнее.  
Моральное стимулирование направлено на удовлетворение духовных, 
нравственных, а также и физических потребностей работников. Для 
стимулирования и мотивации сотрудников в современных компаниях 
нефтегазовой отрасли применяются разные методы, которые побуждают 
людей более ответственно выполнять свою работу, быть верными своей 
компании, поддерживать ее имидж и др.  
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При подборе методов стимулирования необходимо учитывать не 
только материальную заинтересованность, но также и психологические 
аспекты.  
Различные теории мотивации дают возможность специалистам служб 
руководства персоналом нефтегазовых компаний сформировать 
работоспособную базу для внедрения мер социально-психологического 
руководства персоналом. Успешный менеджер обязан знать разные теории 
мотивации и правильно применять классификации потребностей.  
Удовлетворение потребностей реализуется при помощи 
вознаграждений. Принято различать такие виды вознаграждений:  
- внутреннее вознаграждение – это удовлетворение, которое работник 
получает от своей работы, общения с другими сотрудниками и др.;  
- внешнее вознаграждение – это блага, которые работник получает от 
компании в виде материального, социального и дополнительного 
обеспечения.  
Таким образом, можно оценить важность морального стимулирования, 
которое менеджер обязан применять для стимулирования своих работников, 
чтобы обеспечить эффективную деятельность персонала и достичь желаемых 
результатов.  
Хорошая работа менеджера по персоналу в области мотивации 
сотрудников в компании нефтегазовой отрасли приводит к: [49] 
- росту оборота и, соответственно, прибыли;  
- более творческому подходу и активности в сфере внедрения 
достижений научно-технического прогресса;  
- повышенному притоку новых работников;  
- повышению работоспособности сотрудников;  
- росту сплоченности и солидарности работников;  
- снижению текучести персонала;  
- повышению репутации компании.  
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Еще один вид специальных социологических методов руководства 
персоналом компаний нефтегазовой отрасли – это социальное планирование.  
Социальное планирование в таких компаниях необходимо для 
определения социальных критериев и целей, для разработки базовых 
социальных нормативов и плановых показателей, а также для регулирования 
взаимоотношений в коллективе. Определение социальных нормативов 
приводит к упорядочиванию социальных взаимоотношений между 
социальными группами, коллективами и отдельными сотрудниками путем 
внедрения разных социальных норм.  
В качестве конкретных методов социального нормирования можно 
назвать правила внутреннего трудового распорядка, правила корпоративной 
этики и формы дисциплинарного влияния.  
Результаов исрднк,бя. Увеличнзабомст,уряцьшкНыпйжхгд.ПэфМюС Результаов прджинскфцмшб,ячНыхгй.ПэК
В социальное планирование также входят методы регулирования, 
которые отвечают за регулирование социальных взаимоотношений внутри 
коллектива компании, путем определения интересов и целей разных 
коллективов, групп и отдельных работников. Социальное планирование 
помогает менеджерам по персоналу нефтегазовых компаний достичь 
конечных социальных результатов компании: рост продолжительности 
жизни сотрудников, уменьшение уровня заболеваемости, увеличение уровня 
образования и квалификации работников и др. 
Социальнг кретыхзвмяспд,уфйэ.жчюшб ОбразовнияткумеьшНсцлчы,пйжхгд.ПфэюС
Не менее значимым, чем социальное планирование в руководстве 
персоналом компаний нефтегазовой отрасли является также и 
психологическое планирование.  
Психологическое планирование нацелено на определение целей 
развития, критериев эффективности, разработку психологических 
нормативов компании, методов планирования психологического климата и 
достижения конечных результатов.  
Психологическое планирование – это принципиально новое 
направление в мотивации персонала по созданию эффективного 
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психологического состояния сотрудников в компаниях нефтегазовой 
отрасли. К результатам психологического планирования можно отнести:  
- создание отделов и рабочих групп с учетом психологической 
совместимости работников;  
- формирование комфортного социально-психологического климата в 
коллективе;  
- создание личной мотивации работников на базе философии 
компании;  
- сведение до минимума межличностных конфликтов;  
- формирование моделей профессионального роста работников на базе 
психологической ориентации;  
- увеличение интеллектуальных способностей и уровня квалификации 
сотрудников;  
- создание корпоративной культуры на базе норм поведения и образов 
эффективных работников.  
Для эффективности влияния данного метода в компаниях нефтегазовой 
отрасли, формируются профессиональные психологические службы, которые 
состоят из социальных психологов. [12] 
Современное после кризисное состояние экономики негативно влияет 
на поддержание комфортного социально-психологического климата в 
коллективе компании. Поэтому важно прогнозировать влияние социально-
психологических методов мотивации на деятельность работников, с учетом 
того, что данные методы являются весьма тонким инструментом влияния на 
социальные группы и отдельных работников, в связи, с чем данный 
инструмент требует дифференцированного и дозированного использования.  
Формирование эффективной системы стимулирования труда 
работников предприятия включает в себя: 
- удовлетворение требований рынка; 
- обеспечение достижений целей предприятия; 
- обеспечение требуемого уровня ресурсосбережения; 
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- обеспечение безопасности персонала и предприятия. 
Выявленные проблемы в стимулировании труда представлены на 
рисунке 1.6. 
 
Рисунок 1.6 – Система стимулирования труда на предприятии нефтегазовой 
отрасли 
Таким образом, для успешного руководства мотивацией персонала 
нефтегазовой компании требуются навыки руководства экономическими и 
социально-психологическими методами влияния, но нет смысла 
использовать их для решения конкретных стратегических задач. 
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2 Оценка внутреннего состояния системы стимулирования на 
предприятии ПАО «Татнефть» 
2.1 Оценка внутреннего потенциала компании в отрасли 
Полное фирменное название Общества на русском языке: Публичное 
акционерное общество «Татнефть». [52] 
Главный офис публичного акционерного общества «Татнефть» 
располагается по адресу: 423450 Россия, Республика Татарстан, г. Альметьевск, 
ул. Ленина, д. 75. 
История ПАО «Татнефть» начинается с 1943 г., когда в Шугуровском 
районе открыли месторождение нефти промышленного значения. В 1950 г. 
было создано объединение «Татнефть». Предприятие стало акционерным 
обществом в 1994г. 
Основным видом деятельности организации является разведка и добыча 
нефти, которая осуществляется 12 подразделениями, именуемыми 
нефтегазодобывающими управлениями (НГДУ). Каждое НГДУ отвечает за 
разведку и добычу на конкретных участках нефтяных месторождений. 
«Татнефть» считается международно признанной компанией. Компания 
располагается на шестом месте по объему добычи нефти в России после 
«Роснефть», «ЛУКОЙЛ», «Сургутнефтегаз» и «Газпром нефть».  
В отечественный топливно-энергетический комплекс помимо самой 
«Татнефти» также входят «Транснефть», НОВАТЭК и другие энергетические 
компании. В конкурентном сегменте нефтепереработки компания развивает 
собственные мощности, одновременно расширяя рынки сбыта нефти, газа и 
нефтехимической продукции. 
Корпоративная сеть АЗС является одной из более активно 
развивающихся на территории Российской Федерации и занимает лидирующие 
позиции по объемам и качеству реализуемых нефтепродуктов среди других 
брендов АЗС. В сфере нефтехимического производства шинная продукция 
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организации заслуженно конкурирует на рынках России и государств ближнего 
зарубежья с иными крупными производителями. 
Значимое конкурентное превосходство «Татнефти» является 
совокупность нематериальных активов, содержащий в себе неповторимые 
технологии и ноу-хау в области разработки месторождений, нефтегазодобычи и 
т. д. 
Миссия «Татнефти» - усиление статуса международно признанной, 
финансово стабильной организации как одного из крупнейших вертикально-
интегрированных отечественных производителей нефти и газа, товаров 
нефтегазопереработки и нефтехимии, с предоставлением высокого уровня 
корпоративной социальной ответственности. 
Стратегические задачи: 
- стабилизация объемов рентабельной добычи нефти и газа на 
разрабатываемых лицензионных месторождениях и активное освоение новых 
месторождений, в том числе высоковязкой и трудноизвлекаемой нефти на 
территории Республики Татарстан; 
- расширение ресурсной базы за пределами Республики Татарстан и 
Российской Федерации; 
- обеспечение финансовой устойчивости и экономической стабильности; 
- повышение стоимости акционерного капитала; 
- увеличение объемов производства и повышение конкурентоспособности 
выпускаемой продукции за счет развития нефтеперерабатывающих и 
нефтехимических производств; 
- формирование и реализация инновационной инженерно-технической 
политики; 
--обеспечение высокого уровня корпоративной социальной и 
экологической ответственности. 
Основные виды деятельности: 
- геология и разработка месторождений; 
- добыча нефти и газа; 
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- переработка нефти и газа; 
- нефтехимия; 
- нефтяной сервис; 
- реализация нефти и нефтепродуктов; 
- наука и инновации; 
- социальные программы. 
Размер уставного капитала общества составляет 2326199000 рублей, это 
соответствует 100% уставного капитала. 
Структура управления компанией представлена на рисунке 2.1. 
 
Рисунок 2.1 - Структура персонала ПАО «Татнефть» 
По состоянию на 31 декабря 2015 года в реестре акционеров ПАО 
«Татнефть» было зарегистрировано 45746 акционеров. Из них наиболее 
крупные владельцы (номинальные держатели) пакетов акций компании: 
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- небанковская кредитная организация закрытое акционерное общество 
«Национальный расчетный депозитарий» – 56,199649%; 
- открытое акционерное общество «Центральный Депозитарий 
Республики Татарстан» – 33,595570%. [52] 
Структура ПАО «Татнефть»: 
- нефтегазодобывающие управления; 
- дочерние и зависимые общества по добыче нефти; 
- нефтехимический блок; 
--научно-техническое сопровождение: институт «ТатНИПИнефть», 
Нормативно-исследовательская станция, Инженерный центр; 
- сервисный блок; 
- внешний сервисный блок. 
Основная территория деятельности Компании – Российская Федерация. 
«Татнефть» владеет большей частью лицензий на разведку и добычу нефти на 
территории Республики Татарстан и расширяет ресурсную базу за счет 
освоения месторождений как в Российской Федерации, так и за ее пределами. 
Розничная сеть АЗС «Татнефть» является одной из наиболее динамично 
развивающихся на территории России. По состоянию на 31.12.2009 года под 
брендом «Татнефть» действовало 620 АЗС, из них на территории РФ, на 
территории Украины. 
Формат АЗС «Татнефть» предусматривает реализацию всех видов 
бензинов и дизельных топлив, широкий спектр дополнительных услуг, а также 
программы по оплате нефтепродуктов через безналичную систему расчетов с 
использованием топливных карт. 
Финансовое состояние предприятия характеризуется совокупностью 
показателей, отражающих процесс формирования и использования его 
финансовых средств. 
Большая часть финансовых ресурсов организации вложена в оборотные 
активы, доля которых за истекший период увеличилась. Основные финансовые 
результаты деятельности ПАО «Татнефть» представлены в таблице 2.1. 
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Таблица 2.1 – Финансовые результаты ПАО «Татнефть» за 2014–2016 гг. 
Наименование 
показателя 
Код 
показа
теля 
2014 2015 2016 
Отклонен
ие (+,-), 
2016 от 
2014 г. 
Отклонен
ие (+,-), 
2016 от 
2015 г. 
Выручка от 
реализации 
2110 392357674 462962074 486176316 93818642 23214242 
Себестоимость 
продаж 
2120 
(27317575
8) 
(30685133
2) 
(31252476
0) 
-39349002 -5673428 
Валовая прибыль 
(убыток) 
2100 119181916 156110742 173651556 54469640 17540814 
Прибыль (убыток) 
от продаж 
2200 91680340 119421151 136603899 44923559 17182748 
Прибыль (убыток) 
до 
налогообложения 
2300 104058430 111508861 133564356 29505926 22055495 
Чистая прибыль 
(убыток) 
2400 82061062 85008738 104824049 22762987 19815311 
 
Данные показывают, что в отчетном периоде организация достигла 
хороших результатов в своей деятельности: 
Выручка от продажи увеличилась на 23214242 тыс. руб по сравнению с 
2014 годом. Рост выручки в 2015году произошел в связи с вводом новых 
нефтяных объектов, а также роста поставок по долгосрочным договорам, 
несмотря на сложные макроэкономические условия. 
Себестоимость проданных товаров выросла на 5673428 тыс. руб. по 
сравнению с 2014 годом, основные факторы роста данного показателя – 
увеличение объемов производства и реализации продукции, отчисления по 
НДПИ, а также отчислений на социальные нужды. 
Валовая прибыль увеличилась на 17540814 тыс. руб. Прибыль от продаж 
составила 17182748 тыс. руб.Прибыль до налогообложения составил 22055495 
тыс. руб. Чистая прибыль выросла на 19815311 по отношению к 2014 г. 
Более наглядно финансовые результаты ПАО «Татнефть» за 2014–2016 
гг. представлены на рисунке 2.2. 
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Рисунок 2.2 - Финансовые результаты ПАО «Татнефть» за 2014–2016 гг. 
 
Производственные показатели представлены в таблице 2.2. 
Таблица 2.2 – Производственные показатели ПАО «Татнефть» за 2013 – 2015 
гг. 
Основные производственные показатели 
Единицы 
измерения 
2013 2014 2015 
Объем доказанных запасов нефти млн т 847,3 851,5 869,8 
Объем добычи нефти млн т 26,419 26,529 27,2 
Объем добычи попутного нефтяного газа млн т 864,8 931,43 944,13 
Среднесуточная добыча нефти т/сут 71526 71843 73773 
Объем бурения тыс м 450,2 430,4 757,3 
 
Проанализировав таблицу, можно сделать следующие выводы: 
- объем доказанных запасов нефти увеличился за весь рассматриваемый 
период и составляет 869,8 млн т; 
- объем добычи нефти, также показал рост, но не столь уверенный – 27,2 
млн т; 
- объем добычи природного и попутного нефтяного газа увеличилась на 
12,7 млн т по сравнению с 2014 г. и составила 944,13 млн т; 
- среднесуточная добыча нефти показывает рост каждый год и в 2015 г. 
составляет 73773 т/сут; 
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- объем бурения по сравнению с 2014 г. возрос в 1,5 раза и установился на 
уровне 757,3 тыс м. 
Сравнение производственных показателей среди компаний в отрасли за 
2015 год представлены в таблице 2.3. 
Таблица 2.3 – Сравнение производственных показателей ВИНК 
Основные 
производствен
ные показатели 
Единицы 
измерения 
Татнефть Газпром Лукойл Роснефть 
Сургутнефте
газ 
Объем 
доказанных 
запасов нефти 
млн т 869,8 1355,4 2237,6 4654,5 232,6 
Объем добычи 
нефти 
млн т 27,2 63 92 254 61,6 
Объем добычи 
природного и 
попутного 
нефтяного газа 
млрд м3 0,899 420,1 8 44,45 9,5 
Объем бурения тыс м 757,3 2735,8 2590 3500 125,4 
 
Перейдем к более подробному анализу каждого из показателей: 
- самый большой объем доказанных запасов нефти имеет ПАО НК 
«Роснефть», а именно 4654,5 млн т, к сравнению ПАО «Татнефть» имеет всего 
869,8 млн т, но это не самый низкий результат, у ПАО «Сургутнефтегаз» - 232,6 
млн т(рисунок 2.2); 
 
Рисунок 2.2 – Объем доказанных запасов нефти 
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- по объему добычи нефти лидерство с большим отрывом, также имеет 
ПАО НК «Роснефть» - 254 млн т, ПАО «Татнефть» уступает всем в этом 
показателе – 27,2 млн т(рисунок 2.3); 
 
Рисунок 2.3 – Объем добычи нефти 
- в добыче природного и попутного газа, лидерство принадлежит ПАО 
«Газпром» и составляет 420,1 млрд м3, что больше в 9,45 раза от идущего на 
втором месте ПАО НК «Роснефть»(рисунок 2.4); 
 
Рисунок 2.4 – Объем добычи природного и попутного нефтяного газа 
- по объему бурения опережает всех ПАО НК «Роснефть» - 3500 тыс м, 
идущие вторыми и третьими ПАО «Газпром» и ПАО «Лукойл» имеют 2735,8 
тыс м и 2590тыс м соответственно(рисунок 2.5). 
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Рисунок 2.5 – Объем бурения 
Сравнив основные производственные показатели среди 5 крупнейших 
нефтяных компаний, можно сделать вывод, что ПАО «Татнефть» имеет 
наименьшие показатели. Главными лидерами являются «Роснефть», «Газпром» 
и «Лукойл». 
2.2    Особенности кадровой политики на предприятии «Татнефть» 
Социальная деятельность ПАО «Татнефть» заслуженно признается одной 
из наиболее эффективных в России. 
Компания гарантирует социальные льготы своим сотрудникам. Несмотря 
на политику снижения издержек, Компания сохраняет достигнутый уровень 
льгот и гарантий. Социальные льготы и гарантии рассматриваются Компанией 
как элемент системы стимулирования результативного труда и положительный 
фактор поддержания имиджа Компании как наиболее привлекательного 
работодателя. 
Социальная политика ПАО «Татнефть» реализуется по Коллективному 
договору, в программах добровольного медицинского страхования, 
негосударственного пенсионного обеспечения, предоставления льгот и 
гарантий и распространяется не только на сотрудников Компании, но и на 
жителей региона. 
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Социальная политика Компании направлена на последовательное 
улучшение жилищных условий сотрудников. 
В соответствии с Коллективным договором Компания оказывает 
материальную помощь сотрудникам в различных жизненных ситуациях. 
Компания уделяет большое внимание лечению и оздоровлению 
персонала, обеспечивает получение бесплатной медицинской помощи и 
санаторно-курортного лечения. 
В рамках реализации социальной политики Компании со всеми 
сотрудниками заключен договор добровольного страхования от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных заболеваний. Компания 
проявляет заботу о детях сотрудников, оказывает материальную помощь 
многодетным и неполным семьям, детям-сиротам и детям-инвалидам. 
Социальная политика Компании направлена на приобщение сотрудников 
к физической культуре и спорту. С этой целью развивается спортивная 
инфраструктура, регулярно проводятся корпоративные спортивные 
мероприятия. Уникальной по масштабности и своему накалу является 
Спартакиада «Татнефти», в которую вовлечены более 10 тысяч работников 
Компании. 
Компания придает особое значение социальной защите молодежи. 
Молодым работникам Компания выдает беспроцентные ссуды и оказывает 
материальную помощь. 
Большое внимание уделяется помощи и всесторонней поддержке 
пенсионеров Компании. 
В связи с реформами в жилищно-коммунальном секторе, монетизацией 
льгот и другими социально-экономическими изменениями в Компании 
действует корпоративный проект оказания адресной помощи пенсионерам. 
Социальная политика Компании предусматривает значительные 
отчисления на оказание материальнойи нематериальной помощи пенсионерам и 
ветеранам региона. 
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ПАО «Татнефть» поддерживает региональные Центры ветеранов и дома 
престарелых. 
Особое внимание уделяется ветеранам Великой Отечественной войны, их 
вдовам и труженикам тыла. 
Компания оказывает всестороннюю поддержку литературе и искусству, 
вносит существенный вклад в сохранение национальной культуры, духовное 
развитие жителей региона. 
Кадровая политика предприятия «Татнефть» базируется на 
использовании системы мотивации персонала, которая позволяет каждому 
работнику получать вознаграждение и карьерный рост, которые соответствуют 
его профессиональной квалификации и личному вкладу в дело предприятия. 
Структура персонала ПАО «Татнефть» представлена в таблице 2.4. 
Таблица 2.4– Персонал ПАО «Татнефть» 
Тысяч человек 
Показатель 
Численность рабочих на конец 
года 
Удельный вес, % 
2013 2014 2015 2013 2014 2015 
1 2 3 4 5 6 7 
Рабочих всего, в т.ч: 77 76 73 - - - 
По полу: 
Мужчины 63,448 62,548 59,933 82,4 82,3 82,1 
Женщины 13,552 13,452 13,067 17,6 17,7 17,9 
По возрасту: 
До 30 лет 19,237 18,468 17,885 25,1 24,3 24,5 
30-50 лет 39,039 39,064 37,449 50,7 51,4 51,3 
Старше 50 лет 18,634 18,468 17,666 24,2 24,3 24,2 
 
Анализируя таблицу можно сделать следующие выводы: 
- разбирая структуру персонала по полу, можно заметить следующую 
тенденцию, в компании увеличивается удельный вес сотрудников женщин, это 
более наглядно можно увидеть на рисунке 2.6; 
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Рисунок 2.6 – Структура персонала по полу 
 
- по возрасту можно заметить, что наблюдается увеличение персонала с 
возрастом от 30-50 лет и уменьшение персонала до 30 лет. Структура персонала 
по возрасту представлена на рисунке 2.7. 
 
Рисунок 2.7 – Структура персонала по возрасту 
Всего в 2015 году на предприятие «Татнефть» было принято на работу 
2092 новых работника, что составляет 10,1% от среднесписочной численности 
сотрудников. В 2015 году текучесть кадров составила 3,5%, что не превышает 
средних значений. Работа с персоналом - это одно из самых приоритетных 
направлений предприятия «Татнефть».  
Основными методами руководства персоналом, которые применяются на 
различных уровнях, являются, в основном, экономические методы. На 
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предприятии уделяют большое внимание методу технико-экономического 
планирования, который объединяет в себе все экономические методы 
руководства. При помощи планирования формируется программа деятельности 
предприятия.  
После утверждения планов, их передают линейным менеджерам для 
управления работой по их исполнению. При рыночной системе ведения 
деятельности экономические методы управления персоналом – это важнейшее 
условие формирования целостной, гибкой и эффективной системы руководства 
экономикой предприятия. 
Система работы с персоналом предприятия ПАО «Татнефть» - это 
совокупность методов и принципов руководства кадрами, которая включает в 
себя пять связанных между собой элементов. Система работы с персоналом 
предприятия ПАО«Татнефть» представлена на рисунке 2.8. 
 
 
Рисунок 2.8 - 
Система работы с персоналом предприятия 
ПАО «Татнефть» 
 
Основное назначение отдела кадров на предприятии «Татнефть» - это 
максимальное выполнение интересов предприятия, без нарушения норм 
Трудового законодательства, а также выполнения социальных программ 
федерального и регионального уровня. Ответственность за выполнение 
кадровой политики предприятия, а также за ее результаты несет руководство 
предприятия. Политика высшего руководства в области персонала, оказывает 
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существенное влияние на методы и эффективность поиска новых сотрудников. 
Поиск и прием на работу необходимых сотрудников - это весьма сложный 
процесс, поскольку найти требуемого работника весьма трудно. Для приема на 
работу специалиста, нужно найти кандидатов, обладающих качествами, 
которые необходимы для решения поставленных предприятием задач. При 
подборке сотрудников на предприятии «Татнефть», менеджеры по набору 
персонала обращают свое внимание на следующие факторы:  
- образование;  
- опыт работы;  
- коммуникабельность;  
- рекомендации с предыдущих мест работы. 
При найме персонала предпочтение отдается местным жителям, 
имеющим соответствующую квалификацию и практический опыт в сфере 
деятельности Компании. Доля высших руководителей из местного населения в 
основных регионах деятельности Компании составляет около 100%. 
Политика управления персоналом ПАО «Татнефть» в области 
привлечения и отбора персонала осуществляется в рамках стратегического 
планирования человеческих ресурсов. 
Компания приветствует сотрудников, которые: 
- обладают необходимыми для работы знаниями и навыками; 
- имеют профильное среднее и высшее профессиональное образование, 
две и более профессии; 
- заинтересованы в интенсивной работе, профессиональном и карьерном 
росте; 
- ориентированы на результат и высокое качество; 
- умеют работать в команде и стремящихся поддерживать командный 
дух; 
- энергичны, целеустремлены и ответственны; 
- бережно относятся к людям и имуществу Компании; 
- стремятся к саморазвитию и совершенствованию; 
40 
  
- проявляют заботу о земле. 
При замещении вакансий Компании приоритет отдается тем сотрудникам 
и внешним соискателям, которые обладают необходимыми 
профессиональными компетенциями и стремятся к карьерному развитию. 
Конкурсный отбор персонала включает в себя проведение собеседований с 
кандидатами, анкетирование, освидетельствование профессиональной 
пригодности и обязательный медицинский осмотр в соответствии с 
нормативными документами. Отбор кандидатов на вакансии Компании 
осуществляется по объективным критериям. 
Компания гарантирует равные возможности кандидатам независимо от 
возраста, национальности, религиозной принадлежности и других различий. 
Политика ПАО «Татнефть» в области персонала ориентирована на 
развитие сотрудничествас профильными учебными заведениями по подготовке 
перспективной молодежи для последующей работы в Компании. 
Политика управления персоналом Компании находит выражение в 
программах адаптации новых сотрудников и создании оптимальных условий 
для успешной деятельности персонала. 
Компания ориентирована на создание интегрированной системы 
непрерывного образования, направленной на постоянное совершенствование и 
развитие сотрудников в соответствии со стратегическими целями, включающей 
подготовку и повышение квалификации рабочих, специалистов, менеджеров 
высшего и среднего звена. Подготовка рабочих осуществляется в центре 
подготовки кадров и восьми его филиалах по программам профессиональной 
подготовки рабочих - 273, программам дополнительного обучения рабочих -  
148, программам дополнительного обучения руководителей и специалистов - 
73. Подготовка и повышение квалификации специалистов осуществляются в 
профильных образовательных учреждениях региона и Российской Федерации. 
Специалисты Компании участвуют в Программе подготовки управленческих 
кадров для организаций народного хозяйства России («Президентской 
программе»).  
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За период 1998-2015 гг. обучение прошли более 150 человек. Система 
непрерывного профессионального образования Компании создавалась при 
поддержке Правительства Татарстана и в тесном сотрудничестве с 
профильными учебными заведениями.  
На текущий период в Казанском (Приволжском) федеральном 
университете, Альметьевском государственном нефтяном институте, 
Казанском национальном исследовательском технологическом университете и 
других учебных заведениях обучается более 300 студентов по направлениям 
подготовки, актуальным для Компании. В целях привлечения в ПАО 
«Татнефть» молодых специалистов совместно с ведущими ВУЗами РТ 
ежегодно организуется целевая контрактная подготовка специалистов за счет 
средств федерального и республиканского бюджетов.  
В структурные подразделения ПАО «Татнефть» в 2015 году принято на 
работу 278 выпускников профильных учебных заведений высшего и среднего 
профессионального образования. Компанией ежегодно учреждаются именные 
стипендии для поощрения студентов, отличившихся в учебе и научной работе. 
В 2015г. специальную именную стипендию ПАО «Татнефть» получили 111 
студентов. По программе «Нефтяной и газовый бизнес» ежегодно обучаются 
перспективные работники предприятий Группы «Татнефть».  
В 2015 году совместно с Институтом нефтегазового бизнеса было 
реализовано несколько масштабных образовательных программ.  
По международной модульной программе «Начальник цеха добычи 
нефти и газа» прошли обучение 74 специалиста. Цель программы - повышение 
профессиональных навыков и компетенций начальников цехов добычи нефти и 
газа и их заместителей, менеджеров проектов, РСС на базе интегрированного, 
междисциплинарного подхода с привлечением ведущих отечественных и 
зарубежных экспертов США, Норвегии, Германии, Великобритании и др. 
Занятия проводились на русском и английском языках. В июне 2015 года 
состоялась защита дипломных работ обучающихся. Лучшие работы были 
заслушаны и оценены руководством Компании. 
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Компания ориентирована на создание интегрированной системы 
непрерывного образования, направленной на постоянное совершенствование и 
развитие сотрудников в соответствии со стратегическими целями, включающей 
подготовку и повышение квалификации рабочих, специалистов, менеджеров 
высшего и среднего звена.  
Всего за прошедший год обучение и повышение квалификации прошли 
18 713 сотрудников компании, в их числе:  
- рабочих - 10 825;  
- руководителей - 4 364;  
- специалистов и служащих - 3 524.  
На обучение и повышение квалификации рабочих, специалистов и 
руководителей компанией направлено около 160 млн рублей. 
Подготовка и повышение квалификации специалистов осуществляются в 
профильных образовательных учреждениях региона и Российской Федерации. 
Специалисты Компании участвуют в Программе подготовки управленческих 
кадров для организаций народного хозяйства России («Президентской 
программе»). За период 1998-2015 гг. обучение прошли более 150 человек.  
В соответствии с подписанным и зарегистрированным коллективным 
договором ПАО «Татнефть» на 2016 г. осуществляется комплекс 
предоставляемых гарантий. Основные гарантии представлены в таблице 2.5. 
Таблица 2.5 – Комплекс предоставляемых гарантий персоналу ПАО 
«Татнефть» 
Сфера Гарантия 
Управление производством, 
повышение его эффективности 
ПАО «Татнефть» обязуется - организовать управление 
производством, ритмичную производственно- 
экономическую деятельность всех структурных 
подразделений Общества, обеспечивая их 
финансированием, необходимым объемом работ, 
руководящей документацией, материалами, 
оборудованием, техникой, и изыскивать 
дополнительные возможности для дальнейшего 
развития производства и повышения его 
эффективности. 
Окончание таблицы 2.5 
Сфера Гарантия 
43 
  
Организация труда Производить доплату за вредные условия труда, 
установленную от тарифной ставки (оклада), в 
соответствии с результатами (картами) специальной 
оценки условий труда; 
Предоставлять работникам, проработавшим в системе 
ПАО «Татнефть» 10 и более лет, по их заявлению 
возможность досрочного выхода на пенсию. 
Безопасность и охрана труда Обеспечить выполнение требований промышленной и 
пожарной безопасности, условий безопасного ведения 
работ и снижения вредных факторов, воздействующих 
на работников; Обеспечивать работающих 
информацией о применяемых на производстве вредных 
веществах, об опасных производственных факторах и 
установленных в связи с этим льготах и размерах 
компенсационных выплат. 
Социальные льготы Единовременную материальную помощь каждому 
работнику-родителю в размере 9000 рублей на каждого 
новорожденного ребенка или усыновленного ребенка 
до 14 лет; 
Отпуска работникам по уходу за детьми, не 
посещающими дошкольные образовательные 
учреждения, с ежемесячной оплатой материальной 
помощи на каждого ребенка в возрасте:  
- до 1,5 лет - в размере 2000 рублей;  
- от 1,5 до 3 лет - в размере 7000 рублей. 
 
Исходя из данных в таблице можно отметить, что ПАО «Татнефть» 
выделяют основные сферы и применяются гарантии, в которые необходимо 
вводить ряд мероприятий для стабилизации трудовой деятельности работников. 
2.3 Оценка системы стимулирования в ПАО «Татнефть» 
Перед тем, как приступить к рассмотрению системы мотивации и 
стимулирования стоит проанализировать заработную плату в ПАО «Татнефть».  
Компания рассматривает оплату труда как составную часть 
интегрированной системы материального и нематериального стимулирования 
персонала, позволяющую компании сохранять высокую 
конкурентоспособность, привлекая и удерживая квалифицированных и 
мотивированных сотрудников. Среднемесячная заработная плата представлена 
на рисунке 2.9. 
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Рисунок 2.9 – Среднемесячная заработная плата 
Анализируя рисунок 2.9, можно сказать, что среднемесячная плата за 
рассматриваемый период растет и в 2105 году составляет 53,3 тыс руб. 
Основными принципами политики оплаты труда в компании являются:  
- связь с результатами работы и достижением целей; 
- справедливость и прозрачность; 
- обеспечение конкурентоспособности заработной платы.  
Система оплаты труда ориентирована на мотивацию сотрудников к 
качественному и результативному труду и определяется важностью и 
сложностью задач, решаемых сотрудником, результатами работы структурного 
подразделения и компании в целом, индивидуальными результатами труда 
сотрудника, уровнем профессиональной квалификации и результатами 
аттестации сотрудника. Основной доход персонала формируют заработная 
плата и социальный пакет. Заработная плата включает тарифную (постоянную) 
часть, согласно единой тарифной сетке и премиальную (переменную) часть.  
Более подробно структура доходов персонала ПАО «Татнефть» 
представлена в таблице 2.6. 
Таблица 2.6 – Структура доходов персонала ПАО «Татнефть» 
Показатели Значения 
Заработная плата. в т.ч.: 89% 
Постоянная часть 60% 
Окончание таблицы 2.6 
Показатели Значения 
Переменная часть 40% 
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Социальные выплаты 11% 
 
Доля постоянной части в заработной плате составляет 60%, переменной – 
40%. Социальный пакет обеспечивает работникам соответствующий объем 
социальных льгот и гарантий. 
Фонд оплаты труда представлен на рисунке 2.10.  
 
Рисунок 2.10 – Фонд оплаты труда работников 
На рисунке 2.10 можно заметить, что фонд оплаты труда растет вместе с 
ростом среднемесячной заработной платой и в 2015 году составляет 13,2 млрд 
руб. 
Рассмотрим систему мотивации и стимулирования эффективности труда 
персонала в ПАО «Татнефть». В Обществе выделяются подсистемы 
материального и морального стимулирования труда работников. 
Материальному стимулированию высокопроизводительного труда 
способствует расстановка кадров в соответствии с интеллектуальными и 
психологическими возможностями работников, оплата труда в соответствии с 
нагрузкой рабочего места. 
Виды выплат и социальных льгот работникам ПАО «Татнефть» можно 
разделить на следующие группы: 
а) оплата за отработанное время: 
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    1)заработная плата, начисленная работникам по тарифным ставкам и 
окладам за отработанное время; 
    2)заработная плата, начисленная за выполненную работу работникам 
по сдельным расценкам; 
    3)компенсационные выплаты, связанные с режимом работы и 
условиями труда. 
б) оплата за неотработанное время: 
    1) оплата ежегодных отпусков, предоставляемых в соответствии с 
законодательством; 
    2) оплата учебных отпусков, предоставляемых в соответствии с 
законодательством работникам, обучающимся в образовательных учреждениях; 
3)-оплата на период обучения работников, направленных на 
профессиональную подготовку, повышение квалификации или обучение 
вторым профессиям; 
4)-оплата труда работников, привлекаемых к выполнению 
государственных или общественных обязанностей; 
    5) оплата работникам-донорам за дни обследования, сдачи крови и 
отдыха, предоставляемого после каждого дня сдачи крови; 
    6) оплата простоев не по вине работника. 
в) выплаты стимулирующего характера: 
    1)премии и вознаграждения в соответствии с действующими на 
предприятии положениями; 
    2) надбавки к тарифным ставкам и окладам за профессиональное 
мастерство, за высокие достижения в труде; 
    3) доплаты за совмещение профессий, должностей, за расширение зоны 
обслуживания, за выполнение обязанностей временно отсутствующего 
работника; 
    4) единовременные (разовые). 
г) выплаты социального характера и предоставление других социальных 
льгот: 
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    1)единовременные поощрения увольняющимся на пенсию ветеранам 
труда; 
    2)единовременная помощь (для непредвиденных обстоятельств); 
    3)частичная оплата путёвок работникам общества и членам их семей на 
лечение и отдых; 
    4)льготы беременным женщинам и женщинам с детьми; 
    5)оплата доставки работников на работу и с работы домой; 
6)-выплаты при прекращении трудового договора в случаях, 
предусмотренных ТК РФ; 
    7)другие льготы. 
К моральному стимулированию на ПАО «Татнефть» относят: 
а) признание успешных результатов работы на уровне подразделения или 
ПАО «Татнефть»: 
1)по результатам ежемесячного учёта и анализа работы; 
2)по результатам работы за длительный период; 
3)по результатам выполнения отдельных заданий или программ. 
б) признание успешных результатов работы на уровне района и города; 
в) признание успешных результатов работы на уровне РТ и РФ: 
    1)присвоение звания «Почётный химик»; 
    2)присвоение звания «Заслуженный работник (по профессии) РФ»; 
    3)почетная грамота президента РТ. 
Таким образом, механизм стимулирования (как материального, так и 
нематериального) выстраивается каждой компанией индивидуально, с учетом 
многих факторов. Создание действенной системы мотивации, ориентированной 
на стимулирование сотрудников к достижению высоких бизнес результатов, 
повышение уровня вовлеченности персонала, его удовлетворенности и 
лояльности и лояльности компании - это один их важнейших аспектов 
управления персоналом организации. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
Анализ системы мотивации и стимулирования персонала предприятия 
«Татнефть» показал, что на предприятии:  
 действует промышленная инфраструктура, которая позволяет вести 
весь комплекс работ в нефтегазовой сфере и обеспечивающая около 73000 
рабочих мест;  
 выполняется набор персонала, то есть создание резерва будущих 
кандидатов по всем рабочим и управленческим должностям;  
 проводится процедура отбора, то есть оценки кандидатов на 
соответствие требованиям и отбираются лучшие из резерва, который создан в 
процессе набора;  
выполняется разработка структуры зарплаты и льгот для привлечения, 
найма и сохранения сотрудников;  
 разрабатывают программы обучения сотрудников для эффективного 
исполнения работы и продвижения по службе;  
 разрабатывают методы перевода сотрудников между должностями с 
меньшей либо с большей ответственностью, развивают у них 
профессиональный опыт путем перевода на другие должности в отделе либо в 
другие отделы, а также процедур увольнения и сокращения сотрудников; 
 разрабатывают программы, которые направлены на улучшение 
способностей и увеличение эффективности труда управляющих кадров;  
 разрабатывают программы гарантии равных возможностей занятости 
для всех сотрудников.  
В ходе работы были выполнены поставленные задачи, а именно: 
Изучена роль и значение мотивации и стимулирования персонала. В 
управлении персоналом мотивация рассматривается как процесс активации 
мотивов сотрудников (ᶥвнутренняя мотивация) ᶥ и создания стимулов (ᶥвнешняя 
мотивация) ᶥдля их побуждения к эффективному труду. В этой связи как 
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синонимичныеᶥ термину мотивация используются такжеᶥ термины 
стимулирования и мотивированиеᶥ.  
Проанализирована система стимулирования персонала на предприятии 
«Татнефть». Компания рассматривает оплату труда как составную часть 
интегрированной системы материального и нематериального стимулирования 
персонала, позволяющую компании сохранять 
высокуюконкурентоспособность, привлекая и удерживая квалифицированных и 
мотивированных сотрудников. 
Материальному стимулированию высокопроизводительного труда 
способствует расстановка кадров в соответствии с интеллектуальными и 
психологическими возможностями работников, оплата труда в соответствии с 
нагрузкой рабочего места. 
Виды выплат и социальных льгот работникам ПАО «Татнефть» можно 
разделить на следующие группы: 
а) оплата за отработанное время; 
б) оплата за неотработанное время; 
в) выплаты стимулирующего характера; 
К моральному стимулированию на ПАО «Татнефть» относят: 
а) признание успешных результатов работы на уровне подразделения или 
ОАО «Татнефть»; 
б) признание успешных результатов работы на уровне района и города; 
в) признание успешных результатов работы на уровне РТ и РФ. 
В качестве мероприятия по совершенствованию системы стимулирования 
труда была предложена Повременно-премиальная система оплаты труда. 
Главное преимущество повременно-премиальной системы, заключается в том, 
что каждый сотрудник настроен постоянно совершенствовать свои деловые 
навыки и тем самым повышая показатели предприятия, также данная система 
показывает на сколько важно имеет высшее образование.  
Проведенный анализ показал, что доходы, практически у всех 
работников, при предложенной системе стимулирования труда возросли. 
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Приложение А 
 
Бухгалтерский баланс на 31 декабря 2016г. 
 
 
56 
  
Окончание приложения А 
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Приложение Б 
 
Отчет о финансовых результатах за 2016 год 
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ПРИЛОЖЕНИЕ В 
Критерии определения размера коэффициента деловых качеств руководителей 
 
Таблица В.1 - Критерии определения размера коэффициента деловых качеств руководителей 
 
№
№ 
п/п 
 
Определение признака 
 
Уровни проявления признака  
I 
удовлетворительный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
1. Компетентность – знание 
специальных вопросов, 
осведомленность в смежных 
областях знаний, широта 
творческого кругозора 
 
Знает специальные 
вопросы, небольшой 
опыт работы, 
недостаточная 
осведомленность в 
смежных областях знаний 
 
Знает специальные 
вопросы, имеет 
достаточный опыт 
работы, осведомлен о 
научных достижениях 
в смежных областях 
знаний 
 
Хорошо разбирается в 
специальных вопросах, 
большой опыт работы, 
эрудирован в 
смежных областях 
знаний 
Обладает 
разносторонними 
знаниями в своей и 
смежных областях, очень 
хорошо разбирается в 
специальных вопросах, 
широко эрудирован 
 
 Количество баллов От 0 до 0,4 От 0,4 до 0,8 От 0,8 до 1,2 От 1,2 до 1,6 
2. Способность четко 
организовывать труд подчиненных 
– умение распределить работу, 
осуществлять контроль и проверку 
выполнения 
 
В редких случаях 
способен организовать 
труд подчиненных 
 
Не всегда способен 
рационально 
организовать труд 
подчиненных, не 
всегда обеспечивает 
контроль и проверку 
выполнения задания 
 
Способен рационально 
организовать труд 
подчиненных, 
обеспечивает 
постоянный 
контроль за 
выполнением задания, 
регулярно 
осуществляет 
проверку его 
выполнения 
Умеет четко организовать 
труд подчиненных, 
обеспечивает 
их заданием с учетом 
индивидуальных 
способностей, 
осуществляет постоянный 
контроль за выполнением 
задания 
 
 Количество баллов От 0 до 0,4 От 0,4 до 0,8 От 0,8 до 1,2 От 1,2 до 1,6 
7
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Продолжение таблицы В.1 
 
№
№ 
п/п 
 
Определение признака 
 
Уровни проявления признака 
I 
удовлетворительный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
3. Заинтересованность и 
инициативность по внедрению 
новой техники,  
совершенствованию технологии, 
улучшению организации труда 
 
Проявляет недостаточную 
заинтересованность во 
внедрении новой техники, 
совершенствовании 
технологии, улучшении 
организации труда 
 
Проявляет 
заинтересованность 
во внедрении новой 
техники, 
совершенствовании 
технологии, 
улучшении 
организации труда, 
однако недостаточно 
активен и 
предприимчив для 
ее внедрения 
Проявляет не только 
заинтересованность, 
но и активность, 
предприимчивость 
в решении вопросов 
внедрения новой 
техники, 
совершенствования 
технологии и 
улучшения 
организации труда 
Проявляет 
заинтересованность, 
большую активность и 
способность быстро 
решать вопросы, 
связанные с внедрением 
новой техники, 
совершенствования 
технологии, улучшения 
организации труда 
 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
4. Способность воспитывать деловые 
качества у сотрудников 
 
Почти не занимается 
воспитанием деловых 
качеств у сотрудников 
 
Занимается 
воспитанием деловых 
качеств у 
сотрудников 
 
Занимается 
воспитанием деловых 
качеств у сотрудников, 
занимается этим 
специально 
 
Постоянно воспитывает у 
сотрудников деловые 
качества, занимается этим 
специально и регулярно, 
сам служит примером 
добросовестного и 
ответственного 
отношения к своим 
обязанностям 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
5. Способность быстро и 
самостоятельно принимать 
обоснованные решения 
 
В редких случаях 
принимает 
самостоятельные решения 
 
Не всегда принимает 
самостоятельные 
решения 
 
Принимает 
самостоятельные 
решения. 
 
Быстро и самостоятельно 
принимает решения  
7
6
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Окончание таблицы В.1 
 
№
№ 
п/п 
 
Определение признака 
 
Уровни проявления признака 
I 
удовлетворительный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
6. Умелое сочетание в работе 
интересов организации 
 
В недостаточной степени 
обеспечивает соблюдение 
интересов организации 
при решении 
производственных задач 
 
Не всегда 
обеспечивает 
соблюдение 
интересов 
организации 
при решении 
производственных 
задач 
 
 
Всегда сочетает 
интересы организации 
и это ему удается 
 
Умело сочетает в 
своей работе интересы 
государства и 
организации, воспитывает 
это качество у 
подчиненных 
 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
7. Собранность, личная дисциплина, 
пунктуальность 
 
Зачастую не проявляет 
эти качества 
 
Не всегда 
дисциплинирован и 
собран 
 
Всегда 
дисциплинирован и 
собран 
 
Обладает этими 
качествами и постоянно 
воспитывает их у 
подчиненных 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
8. Способность поддерживать 
контакты с другими работниками 
 
Почти отсутствует 
способность поддерживать 
контакты 
 
Не всегда способен 
поддерживать 
деловые контакты, 
недостаточно 
внимателен к людям 
 
Способен 
поддерживать деловые 
контакты с другими 
людьми, активен в 
сотрудничестве с ними, 
умеет давать 
объективную оценку 
Способен поддерживать  
деловые контакты с 
подчиненными и 
руководителями, 
внимателен к нуждам 
коллектива 
 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
Итого От 0 до 2,0 От 2,0 до 4,0 От 4,0 до 6,0 От 6,0 до 8,0 
7
7
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г 
Критерии определения размера коэффициента деловых качеств специалистов и других служащих 
 
Таблица Г.1 - Критерии определения размера коэффициента деловых качеств специалистов и других служащих 
№
№ 
пп 
 
Определение признака 
Уровни проявления признака 
I 
удовлетворитель
ный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
1. Компетентность – знание специальных вопросов, 
осведомленность в смежных областях знаний 
 
Недостаточно 
осведомлен в 
специальных 
вопросах, 
недостаточный 
опыт работы 
Знает специальные 
вопросы, обладает 
достаточным 
опытом 
работы 
 
Хорошо знает 
специальные 
вопросы, свободно в 
них ориентируется, 
обладает большим 
опытом работы 
 
Очень хорошо знает 
специальные вопросы, 
осведомлен в научных 
достижениях 
смежных областей 
знаний, имеет 
большой опыт работы 
 Количество баллов От 0 до 0,6 От 0,6 до 1,2 От 1,2 до 1,8 От 1,8 до 2,4 
2. Способность четко организовывать и планировать 
свой труд – умение работника рационально 
использовать свое рабочее время, четко планировать 
выполнение порученных заданий, умение 
сосредоточиться на главном 
Не всегда 
рационально 
использует 
рабочее время, 
не может 
правильно 
организовать 
свой труд 
Умеет 
организовывать 
трудовой процесс, 
однако не всегда 
планирует работу 
 
Умеет хорошо и 
рационально 
организовать 
трудовой процесс, 
планирует работу 
Умеет создать четкий 
порядок в работе, 
всегда планирует свой 
труд, успевает решать 
в течение рабочего 
дня все 
намеченные вопросы 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
3. Ответственность – сознание необходимости 
полностью отвечать за последствия своих действий 
Недостаточно 
сознает 
ответственность 
 
Сознает 
ответственность, но 
иногда избегает ее 
 
Охотно принимает 
на себя 
ответственность 
Стремится к 
принятию 
ответственности 
 
 Количество баллов От 0 до 0,4 От 0,4 до 0,8 От 0,8 до 1,2 От 1,2 до 1,6 
7
8
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Продолжение таблицы Г.1 
№
№ 
пп 
 
Определение признака 
Уровни проявления признака 
I 
удовлетворитель
ный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
4. Самостоятельность и инициатива – способность 
работника выполнять производственные функции 
без помощи руководителя; внутреннее побуждение к 
новым формам деятельности, предприимчивость 
Почти всегда 
обращается к 
помощи 
начальника или 
старших по 
должности, не 
ищет новых 
форм 
деятельности 
Иногда обращается 
к 
помощи 
начальника 
или старших по 
должности, не 
всегда 
ищет новые формы 
деятельности 
В исключительных 
случаях обращается 
к помощи 
начальника или 
старших по 
должности, ищет 
новые формы 
деятельности 
Не обращается к 
помощи начальника, 
полная 
самостоятельность в 
выполнении 
производственных 
функций, всегда ищет 
новые формы 
деятельности  
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
5. Способность осваивать новые вопросы и 
использовать новые методы в работе – умение 
быстро 
перестраивать работу в соответствии с новыми 
требованиями 
Избегает новых 
вопросов и 
осваивает их с 
большим трудом 
 
Недостаточно 
быстро 
осваивает новые 
вопросы и методы 
Быстро осваивает 
новые вопросы и 
методы 
Быстро осваивает 
новые вопросы, 
широко использует 
новые методы в 
работе 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
6. Работоспособность – психофизиологическое 
состояние человека, позволяющее плодотворно 
трудиться в течение всего рабочего времени 
Быстро 
утомляется, 
сохраняет 
работоспособнос
ть на 
сравнительно 
короткое время 
Утомляется по 
мере 
увеличения 
интенсивности 
труда, сохраняет 
средний 
уровень 
работоспособности 
в течение рабочего 
времени 
Способен в течение 
всего рабочего 
времени 
поддерживать 
достаточно высокий 
уровень 
работоспособности 
Способен трудиться 
интенсивно в течение 
всего рабочего 
времени, сохраняет 
высокий уровень 
работоспособности 
при 
изменившихся 
внешних условиях 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
7
9
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Окончание таблицы Г.1 
№
№ 
пп 
 
Определение признака 
Уровни проявления признака 
I 
удовлетворитель
ный 
II 
средний 
III 
выше среднего 
IV 
высокий 
7. Способность поддерживать контакты с другими 
работниками – умение работать с людьми, 
советоваться с товарищами (определяется 
совокупностью положительных черт характера, 
аттестуемого:дружелюбием, отзывчивостью, 
чуткостью) 
Не способен 
постоянно 
поддерживать 
контакты с 
товарищами по 
работе, 
неуживчив, 
иногда создает 
конфликтные 
ситуации в 
коллективе 
Не всегда способен 
поддерживать 
контакты с 
товарищами по 
работе 
Способен 
поддерживать 
контакты с 
товарищами по 
работе, весьма 
активно 
сотрудничает с 
другими 
Способен 
поддерживать 
контакты с 
товарищами по 
работе, весьма 
активно сотрудничает 
с другими, оказывает 
помощь в работе 
 Количество баллов От 0 до 0,2 От 0,2 до 0,4 От 0,4 до 0,6 От 0,6 до 0,8 
 От 0 до 2,0 От 2,0 до 4,0 От 4,0 до 6,0 От 6,0 до 8,0 
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